Apres les conventions des centres de lutte contre le cancer, de la 51, de la Croix Rouge, la convention
collectivede 1966 subit unerefonte procédant delalogique économiquevisant la baissedescoltset laremise

en cause du droit du travail.

Convention collective 66,
|a derniere étape.

LaCCo66restaitlaseuleconvention importantedela
branche UNIFED qui n’ait pas été retravaillée.
Personne ne pouvait raisonnablement penser
gue dans la période, sans mobilisation consé-
guente, letexte pourrait évoluer dansl’intérét
des sdlariés.

Le champ d' application dela convention évo-

o lue depuis de nombreuses années. L eslogiques
@ derentabilité, decontrélesocial, ladécentralisa-
@ £ \ tion imposent un mode de gestion qui n'est pas
¢ go0¢ remisen causepar lesemployeurs, bienau contraire.

Ces derniers se sont fixé un objectif, la nouvelle
mouturedelaconventiondevraétrerédigée, «négo-
ciéexet signéepour lafindel’ année2005. Ellenesera
pas dénoncée mais réorganisée apartir d uneredé-
finition desmétiers, descompétences, delapénibilité
et en conséquence desrémunérations. Pour sefaire,
les trois organi sations employeurs ont mis en place
un groupe de pilotage, qui propose une synthése de
sestravaux en mai 2005. Laphilosophiedégagéene
nous étonne pas, elle a déja été bien rodée dans la
branche.

Lalogiquefinanciére

Il s agit deréduirelescolitsau maximum. Lamasse
salariale ne doit plus bouger. Tousles mouvements
seront donc pensésal’intérieur de cette masse sans
extension possible. Les rémunérations sont repen-
sées en fonction d’une nouvelle définition de la
pénibilité. Il apparait nécessaire derendre attractifs
certains postes, celaau détriment d' autres. D’ autre
part au regard de profils de postes et fonctions, la
tendance a I'individualisation du salaire et de la
carriére se renforce. Si I’on ne veut pas obérer la
pondération descodts, il faudrabien créer desdispa-
rités.

Fédération Sud Santé-Sociaux Verslafin desmétiers
"Solidaires - Unitaires -

Démocratiques” Les employeurs ne raisonnent plus en terme de
2 rue Henri Chevreau - meétiers mais développent lesnotionsde fonctions
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et de champsd' intervention. Par exemplele champ
d’intervention éducatif déclinedeux degrésd’ inter-
venants, les différences se dessineront a partir de
guatre critéres classants : compétence et technicité,
autonomieet responsabilité, dimensionrelationnelle
et polyvalence.
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Paris, le 25 juillet 2005

L'anciennetéremiseen cause

Sur lemodéledelacc 51 il est prévu un lissage de
I’ancienneté. Celle ci se déroulerait sur trenteans a
raison de 1% par an de I'indice de base, soit 30 %
annonces, au lieu de 40 & 70 % reconnus actuelle-
ment. Unepart variableliéealafonction exercéeet
auchampd'intervention serait prévue, représentant
1,5%dela massesalarialeannuelle. Elle neconcer-
nerait pasl’ ensembledessal ariés, maisserait répartie
sur labase des quatre critéres classants, en fonction
du poste occupé, d’ une mission particuliére et d’ un
champ d'intervention. Cette part représenterait un
pourcentagedu salaireindiciaire.

Uneprimed’ obj ectif

C'est!’introductiondu salaireaumérite, cetteprime
représenterait 1,5%delamassesalarialeannuelle. 11
est fait clairement référencealacc51. Commedans
celleci, I attribution devrait en étrenégoci éechaque
année par accord d’ entreprise ou d’ établissement .

Verslamobilisation

Laméthodedepréparationdelarefontedelaconven-
tion collective ne permet aucun débat dans les éta-
blissements. Lessignatairessontilslespropriétaires
inaliénables du texte? Les spécialistes vont nous
mettre devant lefait accompli encore une fois. Sud
Santé Sociaux pensequec’ est I’ ensembledessala-
riésqui est concerné. Pour sauver nossalaires, nos
conditionsdetravail dé§jamisa mal depuisplusieurs
années, lamobilisation simpose déeslarentrée.

Pour cela:

-ilfautfairecirculer I'information, diffuser lar ge-
ment lesdocuments, ouvrir un débat aveclessala-
riés.

- Interpeller lesdirections

- Interpeller les organisationssyndicalesatous
lesniveaux

-Préparer I'unitéd'action




Depuis 2003, les syndicats employeurs, SNAPEI, SNASEA et SOP ont proposé aux organisations syndicales la refonte de la
convention collective de 1966. En 2004 I’ étape n° 1 (expliquée ci-dessous) était dé§ja engagée et les employeurs prévoyaient

derendreleur copie pour 2005.

Findu premier semestre2005, |a F édération Sud Santé Sociaux aprisconnaissanced’ un document desynthéserédigépar un groupe

de pilotage des organisations employeurs.

En I’absence d’information publique sur larévision de la convention collective de la part des partenaires sociaux, la fédération
Sud Santé Sociaux propose I’intégralité du document en sa possession a la réflexion des salariés.

Ce document illustre bien la volonté des patrons. |1 doit servir a ouvrir le débat dans tous les établissements et a préparer la

mobilisation nécessaire.

Synthése des travaux relatifs a la refonte des classifications

Composition du groupe de pilotage : il ne s agit pas d' un groupe de travail
paritaire.
Il est composé des trois organi sations employeurs qui se sont adjoints, pour le
SNAPEI et le SNASEA de directeurs généraux ou directeurs d’ établi ssement.
Cegroupeaétéaccompagnédanssadémarchepar |ecabinet Bienfaitset associés
sur I’ étapen°l.

Etapen° 1: refonte desannexes et desmétiers.

Il a été décidé dans un premier temps de ne plus raisonner en terme d’ annexes
maisentermedefiliéres: regroupement demétiersparticipantaunemémefinalité
professionnelle.

Quatrefiliéresont été déterminées:

- lafiliére « service direct ala personne »,

- lafiliére « gestion, administration et maintenance des structures »,
- lafiliére « production et commercialisation de biens et services »,
- lafiliére « enseignement et formation ».

Au sein de chacune de cesfiliéres, des champs d'interventions et des Métiers
ont étéidentifiés (métier : regroupement desituation detravail ayant du sensdu
point de vue de I identité professionnelle).

Desfiches Métier ont donc été é aborées suivant une grille commune précisant
lafilierederéférence, lechampd’ intervention, lemétier, lesfonctionsprincipales
et I" accés (niveau ou dipldmerequis) (cf. documentsci-joint).

Dans chacune desfiliéres, |’ architecture qui se dessine est la suivante :

Filierel: Servicedirect alapersonne

Champ d’intervention: SANTE
METIERS:
aidesoignant(e),auxiliairedepuériculture, infirmier(e), puéricultrice, audio-
prothésiste, orthopédiste, rééducateur(trice), (orthophoniste — orthoptiste—
masseur(euse) kinésithérapeute — ergothérapeute — psychomotricien(ne) —
instructeur(rice) enlocomotion).

Champ d’intervention : EDUCATIF
METIERS:
Intervenant(e) éducatif degré 1, Intervenant (€) éducatif degré 2, interface
pédagogique et de communication aupres de malentendant

Champ d’intervention : INSERTION
METIERS:
intervenant(e) d'insertion, formateur(trice) ou conseiller(ére) d'insertion,
intervenant(e) en atelier degré 1 intervenant(e) en atelier degré 2

Champ d’intervention: SOCIAL
METIERS
intervenant(e) d’ action sociale assistant(e) de service social

Commentaires Sud santé Sociaux

Etape 1

Les annexes conventionnelles disparaissent au profit de
filieres
C’estunconceptquel'onretrouve dans d'autres textes et

surtout dans la loi 2002 ; cette nouvelle organisation
permettra de contrdler les codts et les maitriser.

Lesfilieresinstallentladivision du travail, modifiant ['unité
d'un établissement autour d'une mission commune.

Cette division permet aussi de pointer plus facilement les
secteurs d'activité externalisables.

Sides fiches métiers sont élaborées, elles font référence
a des fonctions. Cette définition de fonction permet une
individualisation de la rémunération et du travail.

Les salariés seront mis en concurrence.

Le champ d'intervention de la santé a déja été défriché
danslaCC51..

Lesdeuxdegrésd'interventionreprésententunbon exem-
ple de la disparition des métiers au profit des fonctions.
Que recouvreront ces différents degrés ?

Certaines propositions de métiers ou de fonctions peuvent
faire craindre des déqualifications exintervenant d'inser-
tion, intervenant d'action sociale ...



Champ d’intervention: PROTECTION TUTELAIRE
METIERS:
déléguée) aux prestations sociales, délégué(e) a la tutelle aux majeurs
protégés, assistante) au service de tutelle
Champ d’intervention: MEDIATION
METIERS:
agent demeédiation,intervenant (€) demédiation, médiateur (rice) familial ()
Champ d’intervention: VIE QUOTIDIENNE
METIERS:
surveillant(e) denuit qualifié(e), maitre(sse) demai son, agent d’ accompagne-
ment a lavie quotidienne, transcripteur de Braille et adaptateur (trice) de
documents spécialisées opérateur(trice) d activité deviejournaliere

Filiere2: Gestion administration, maintenancedesstructures

Champ d’intervention: ADMINISTRATION GESTION
METIERS:
agent administratif, opérateur (trice), assistant (€)
Champ d’intervention: MOYENS GENERAUX
METIERS:
agent de service, opérateur (trice), assistant(e) technique

Filiere3: Production et commer cialisation desbienset services

Champ d’intrvention: PRODUCTION
METIERS:
opérateur(trice), intervenant(e) enatelier degrél,
degré 2, agent de méthode, agent magasinier
Champ d’intervention: COMMERCIALISATION
METIERS:
attaché(e) commercial (e), formateur(trice) associé(€)

intervenant(e) enatelier

Filiére4: Enseignement et formation

Champ d’intervention: ENSEIGNEMENT
METIERS:
Chargé(e) d enseignement scolaire ou technique de degré 1, Chargé(e)
d’ enseignement scolaire ou technique de degré 2, Professeur
Champ d’intervention: FORMATION
METIER:
Formateur(trice) associ&(e)

Etapen®2: Critéresclassant et pondération

Il aétédéfinispar lecomitédepil otagedescritéresclassant permettant d’ assurer
unepeséedesfonctionsdesdifférentsmétiersainsi déterminés. Certainesfiches
Métiers restent cependant encore a affiner ou a définir

Lescritéresclassant qui ont été retenus(cf. document détaill€) sont lessuivants:

compétence et technicité,
autonomie et responsabilité,
dimensionrelationnelle,
polyvalence
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A chaque critére correspond 4 degrés différents auxquels corresponde un
nombre de points (cf. tableau de cotation). Chaque fonction adonc été « pesée
» en fonction des mémes critéres et des mémes nombres de points. A partir de
cetravail depondération, il imported’ établir |’ architecturedesrémunérationsde
chacune des fonctions.

Suite a la dénonciation de leur convention collective
UDAF, les salariés ont perdus des avantages et les
délégués aux prestations sociales se retrouvaient sans
statut. lls sont enfin reconnus mais risquent encore d'y
laisser des plumes.

Le champ d'intervention production etcommercialisation
prend son autonomie marquantle choix productiviste de
la marchandisation d'une partie du secteur handicapé.

On retrouve la méme hiérarchisation

Etape 2

C'estI'étape essentielle pour la définition de la rémuné-
ration mais celle ou il y a le moins d’information.

Cela traduit I'llustration de I'éclatement des métiers, la
hiérarchisation.

Quijuge ? Qui « pése » ? Qui décide de I'évolution ?

IIreste asurveiller de prés I'élaboration des coefficients et
la redéfinition de certains métiers (particulierement a
partir du concept de critéres classants).



Etapen® 3: Rémunération desfonctionset Coit delaréforme

Il a été retenu une rémunération comprenant trois parties, le contenu de ces
parties est encore en discussion :

1- UNE PARTIE FI XE (coefficient debase) établieselonlescritéresci-apres:

- 5 classes de rémunération,

- I"intégration del’ indemnité de suj étion spéciale de 8,21%,

- un lissage de |’ ancienneté araison de 1 % par an sur I'indice de départ,
pendant 30ans, soit 30% aumaximum (aulieude40a70% actuellement),

- lesindices de début de carriére sont valorisés.

2-UNEPARTIEVARIABLECOMPRENANT :

A/ UNEPARTVARIABLELIEEAUPOSTEOCCUPE
-1,5%delamasse saariale annuelle.
- cette indemnité mensuelle est versée en fonction du poste occupé et d’ une
missionparticuliére.

Compétence & technicité
1. misson inhérente alafonction qui, compte tenu du degré d' exigence du poste
occupé, requiert la mise en oavre d'une compétence spécifique ou d'un
complémentdeformationoudequdification. >>>>> 5% dusalaireindiciaire
2: mission n’ entrant danslafonction qui, compte tenu du degré d’ exigence
du poste occupé, requiert une compétence technique ou un compl ément
deformation oudequalification >>>>>>>> 7% du salaireindiciaire

Autonomie & responsabilité
1: missioninhérente alafonction qui, comptetenu du degré d’ exigencedu
poste occupé, requiert une responsabilité particuliére et/ou une autono-
miededécision. >>>>>>>>> 5% du salaireindiciaire
2 : mission n’ entrant danslafonction qui, comptetenu du degréd’ exigence
du poste occupé, requiert une compétence technique et/ou une autono-
miededécision. >>>>>>>>> 7% du salaireindiciaire

B/UNREGIMEINDEMNITAIRE
compensant les sujétions réellement subies:

- lepersonnel qui travailledansunestructureavec héber gement et fonctionne-
ment continu et qui subit danslemoislesanomaliesderythmedetravail telles
quedéfiniespar I’ art. 20-8, bénéficient de 30 points mensuel sversésau prorata
du temps de travail
- lepersonnel qui travailledanslesautr esinter natset qui subit danslemoisl!’ une
desanomaliesderythmedetravail parmi celleslistéespar |’ article20.8, bénéficie
d'une indemnité mensuelle de 15 points versée au prorata du temps de travail
- indemnité de transfert = 3 points par jour — (non versée en cas de suspension
du contrat de travail).
- indemnité pour travail les dimanches et jours fériés = 2 points par heure
effectivement travaillée (non versée en cas de suspension du contrat detravail).

3-UNEPRIMED’OBJECTIF

-1,5%delamassesalarialeannuelle

- Les critéres de son attribution sont négociés par accord d’ entreprise ou
d’ établissement

- A défaut de possibilité de négociation ou en casd’ échec des négociations,
laprime est attribuée sur des critéres conventionnels (cf. CCN.51).

Etapesavenir :

L es organi sations syndical es de sal ariés sont tenuesinformées achaque CNPN
del’ avancée de nostravaux et nousleur avons communiqué nos documentsde
travail sur I’ étape 1 qui sont soumis a débat.

Désquel’ ensembl e des étapes serafinalise, nostravaux qui prendront laforme
d'un avenant alaCNT 66 seront soumis & négociation.

Etape3:

On ne parle plus de salaire, mais de rémunération, les détails,
en particulier les coefficients de base n'en sont pas connus.

Visiblement, la rédaction de la CC51 a servi de modéle.

Lesrémunérations serontcalculées au «<mérite» danslamesure
ou 'on introduit deux parties variables et cing classes de
rémunération dans la partie fixe.

Cen'estpaslintégration de l'indemnité de sujétion spéciale et
lavalorisation des débuts de carriére qui peuventrassurer.

Les 3% de masse salariale alloués aux parts variables, 1,5%lié
au poste et 1,5% de prime d'objectif, vont peser sur la
rémunération fixe.

Le calcul de 'ancienneté fera baisser a terme I'ensemble des
budgets, lesemployeurs ontlagentillesse de chiffrerle manque
a gagner (10 a 40% selon les professions ...). La perte sera
supérieure car'augmentationliée al'ancienneté seracalculée a
partirdel'indice de base. (ex : siindice 500, ancienneté uniforme
de 5 pts par an pendant 30 ans)

Larenégociation de laconventionimpliquerale reclassementde
I'ensemble du personnelenplace etle blocage des salaires a partir
de 30 % d'ancienneté (cf la CC51 : introduction d’une prime
différentielle évoluant en négatif en fonction des éventuelles
augmentations du point)

Part variable liée au poste occupé

On peutpenser al'avenant cadre. Cetavenant était précurseur
de lamise en place des parts variables.

Sur quelles bases et comment seront décidés I'attribution des
différents criteres? Son financement sera t il assuré par les
bailleurs de fonds?

Le contexte économique risque de peser sur les diverses
indemnités.

L'individualisation des salaires estencore renforcée.

Lerégime indemnitaire lié aux sujétions supplémentaires.

Les employeurs veulentrendre attractifs les divers internats et
hébergements. Les sujétions devront étre vérifiées et réellement
subies, référence estfaite de 'article 20.8 de 'actuelle convention
définissantles anomalies de rythme de travail.

La reconnaissance financiere de la pénibilité au travail sera
redéfinie au regard d'une masse salariale inamovible.

Ondéshabille Paul pour habiller Pierre.

Prime d’objectif
DanslaCC51, elle estdénommée prime décentralisée.

Lesemployeurs auraient souhaité introduire des criteres d'attri-
bution comme adaptation au projet d'établissement, mobilité,
formation.. Devant le refus des syndicats I'absentéisme a été
retenu comme critére principal au niveau national mais unaccord
local estsigné annuellementetrien n'empéche d'yintroduire les
autreséléments.

Silonn’yprend pasgarde, cette prime, définie chaque année civile
dansle cadre d'un protocole, introduitune premiére disparité des
salaires liée au «mérite».

Lanotiond'objectifn’est pas anodine et peut faire référence aux
obligationsinscrites danslaloi 2002, en particulier ce quiconcerne
I'évaluation, le cahier des charges etladémarche qualité.

Vigilance et mobilisation nécessaires



